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GAZDASAGI SZERVEZETEK ES A SZAKMAI KEPZES 


A gazdasag emberi erdforrasokkal kapcsolatos igényeit, a foglalkoztatasi szerkezet valtozasait, 
a munkafolyamatok ellatasahoz sziikséges kiil6nb6z6 tudasok és képességek szerkezetét, ezek 
"eldallitasanak" tarsadalmi, szervezeti rendszerét, folyamatait és kdltségeit tobb 
tarsadalomtudomany vizsgalja. K6zgazdasagi elméletek foglalkoznak az oktatasba és 
képzésbe fektetett tke megtériilésével, hasznosulasanak mikéntjével. Elméleti 
kézgazdasagtani és szociologiai kérdésként meriil fel, mivel, milyen mddon néveli a 
munkaer6 értékét az oktatas és a szakképzés, és ezt hogyan, milyen mechanizmusokon 
keresztiil ismeri el a munkaerdpiac. Az oktatas és képzés, mint sajatos tarsadalmi 
képzédmény szervezeti, intézményi jellegzetességeit, s ezeknek a tarsadalom reprodukcidjara 
gyakorolt hatasait vizsgalja az oktatasszociologia. A munkafolyamatok, a munkaszervezetek, 
a foglalkoztatasi viszonyok tarsadalmi jellegzetességeit vizsgal6 munka- és 
gazdasagszocioldgia pedig szinte sziiletése 6ta a munkahelyi szituaciok leirasara, a valtozasok 
regisztralasara alkalmas alapkategoriakkeént kezelte a hozzaértés, a szaktudas, a kvalifikaci6 
fogalmat. A tudasok és feladatok szakmava, mesterséggé, hivatassa szervez6désének, illetve a 
szakmak felbomlasanak tarsadalmi folyamatai ktil6ndsen a muszaki, technikai fejl6dés nagy 
fordulopontjain (legutobb az informatika megjelenésével) valnak fontos munkaszocioldgiai 
kutatasi irannya. A munkaer6piac rétegzédését, valamint a munkanélkiilis¢gbdl a 
munkaer6piacra visszavezetd lehetdségeket elemz6 kézgazdaszok és szociologusok szintén a 
képzettség, iskolazottsag kategoriait hasznaljak a kiil6nb6z6 tarsadalmi rétegek helyzetének 
és mobilitasi Utjainak jellemzésekor. 

A gazdasag képzettséggel kapcsolatos igényeinek megismerésére kétféle megkézelitésben 
folynak munkaszocioldgiai vizsgalatok. Az egyik a munkaer6piac folyamatait és a 
foglalkozasi struktura valtozasait elemzi, a masik szervezeti megk6zelitésben a tevékenységek, 
a piacok, a technologiak, a munkamegosztas valtozasanak alakulasaval dsszeftiggésben 
vizsgalja a képzettségek és készségek irant mikroszinten megnyilvanul6 valtoz6 igényeket, a 
tudas felhasznalasanak kiil6nb6z6 szervezetekben kialakulé modelljeit. 


A munkaer$opiac valtoz6 igényei 


A munkaeropiaci elemzésekben a vizsgalat targya az, milyen szakmakban, mely régidkban, 
milyen gazdasagi agazatokban van kereslet és milyen képzettségti munkaer6 irant; milyen 
szektorokban, milyen munkak6rékben nyilnak Gj munkahelyek; mely szférakban, mely 
munkak6rék szinnek meg, mely szakmak képviseldi valnak feleslegessé a munkaer6piacon. 
Az ilyen tipust vizsgalatok azt probaljak a foglalkoztatasi adatok alapjan megragadni, mely 
teriileteken, milyen tj szakmak sziiletnek, milyen Uj képzettségek valnak sziikségessé, mely 
munkak6r6ék betdltéséhez van sziikség egyre magasabb képzettségre, illetve, mely 
munkak6roék ellatasa valik egyre képzetlenebb dolgozok feladatava, mely szakmak valnak 
feleslegessé vagy olvadnak be masokba. E megk6zelitésben a foglalkoztatasban névekv6 
sulyt és kvalifikacids szintet eléré egyes szakmak, foglalkozasok un. "nyertesek", masok 
pedig "vesztesek" (Gallie 1991, OECD 1994, Reyneri 1996). 


A szilet6, tj, és az elttind foglalkozasokra iranyulo érdekl6dés mellett a foglalkoztatasi 
strukturaban végbemené mas — makrostatisztikai eszk6z6kkel nehezen megragadhat6, inkabb 
mikroszinten megfigyelt — minéségi valtozasok is felkeltették a munkaerdpiac kutatdinak 
figyelmét. Reyneri (1996) harom ilyen jelenséget ir le: a szamitogépek elterjedését a 
legktil6nb6z6bb foglalkozasokban, a kommunikacids és szocialis készségek egyre szélesebb 
szakmai kérben valo sziikkségességét, valamint a munkahellyel valé kapcsolat lazulasat, az un. 


EDUCATIO 1997/2 


"professzionalizalodast", ami az emlitett képzettségek és tudasok agazatok k6zétti, konnyebb 
atvalthatdsagabol is fakad. A szamitogépes és mas informatikai eszk6z6k hasznalata a 
kommunikacids készségekkel egyiitt ugyanis olyan altalanos és "transzverzalis" tudast jelent, 
amely a legkiil6nb6zébb termékek és szolgaltatasok eldallitasaban hasznalhat6. Ennek 
kévetkeztében viszont a korabbi szoros kapcsolat adott szakmak és gazdasagi — ipari vagy 
szolgaltato — agazatok k6zétt gyengiil. 


Az 1980-as években varthoz és jésolthoz képest azonban a '90-es évtized igazan Uj 
fejleményének nem az tj szakmak tomeges megjelenését tekintik a kutatok, hanem a 
hagyomanyos szakmaknak az informatikai eszk6z6k hasznalata révén tértén6 atalakulasat. Az 
autdszerelést6l kezdve az egészségiigyi szolgaltatasokig a szamitogépek hasznalata elemi 
feladatta valik, modositja a munkak6rok ellatasahoz sziikséges tudasok ésszetételét, és 
lebontja a korabbi munkaszervezeteket és munkahelyi szerepeket. Ezek Ujrastrukturalasaban, 
a technologiai innovaciok altal megnyilt lehetéségek k6z6tti valasztast azonban olyan 
kulturdlis, tarsadalmi tényezok, mint a munkakultura, az egyiittmtikédés létez6 modelljeivel 
kapcsolatos beallitottsagok hatarozzak meg, amelyek a gazdasagi stratégiak k6zotti valasztas, 
a vezetoi déntések alakitoi (Butera 1987, Dubois 1988). 

De nemesak a szamitégépes és informatikai ismeretek jelentenek Un. transzverzalis tudast és 
készségeket. Ahogy az anyagok és targyak atalakitasat célzo tevékenységek visszaszorulnak a 
foglalkoztatasi strukturaban (mert egyre inkabb gépi rendszerekbe épiilnek be), ugy 
szaporodnak el azok a munkak6rék, amelyekben a — részben e gépesitett termel6 és 
szolgaltato folyamatokra vonatkoz6 — informacidk feldolgozasa, a problémak megoldasa, a 
folyamatok jelekre épiildé elvont kévetése és iranyitasa valik munkakévetelménnyé. Az ilyen 
munkak6réket normak, szabalyok, személyes kapcsolati rendszerek hatarozzak meg, s e 
tevékenységek ellatasahoz a csoportmunkara val6 képesség, a feleldsségvallalas, a problémak 
megoldasaban vald, a specialis egyéni feladatokon tulmutato részvétel, az egyiittmtikédéshez 
szukséges személyes kapcsolatok fenntartasanak és alakitasanak készségei valnak 
elengedhetetlenekké. 


Az ilyen tipust beallitottsagok és normak elfogadtatasaban, a készségek kialakitasaban az un. 
vallalati vagy szakmai kulttraknak névekv6 szereptik mutatkozik. A szocialis és 
kommunikativ képességeken tulmenéen igy adott szervezethez vagy szakmahoz, tarsadalmi 
kapcsolatrendszerhez valo tartozas az, ami a megbizhatosagot, a normak elsajatitasat jelzi, s 
ami egyre fontosabb ésszetevdjévé valik a foglalkoztatasnak, adott szakma vagy munkak6r 
betdltésének. Annal is inkabb, mert mind a személyes, mind a termelés szamara végzett 
szolgaltatasokban a megbizhatosdg alapvet6; a felhasznalok és/vagy tigyfelek ugyanis ritkan 
vannak abban a helyzetben, hogy a nyutjtott teljesitményt mérni és ellenérizni tudjak. A 
szolgaltaté a bizalmat, teljesitményének legitimalasat szimbolikusan, szakmaja és/vagy 
szervezete mar megszerzett tarsadalmi presztizsén keresztiil nyeri el. 

Az eldbb jelzett altalanos és "transzverzalis" tudasok alapjan a munkahelyhez val6 viszony is 
atalakul. A szakmak, a foglalkozasok egyre inkabb funkcidkhoz és hierarchikus iranyitd 
posztokhoz k6tédnek, és nem adott konkrét termelé vagy szolgaltaté agazathoz; a gépi gyartas, 
az adatfeldolgozas, az adminisztracio, az iranyitas, a kutatas-fejlesztés, a karbantartas, az 
aruforgalmazas és a pénziigyi tevékenységek funkcionalis munkakG6reinek tudaskészlete, 
szakmai kévetelményei egyre kevésbé k6t6dnek szektorokhoz. 


A versenyképesség érdekében igényelt rugalmassag pedig a vallalati szervezethez tartozas 
hatarait lazitotta fel. Az alvallalkozasok, a bedolgozo rendszerek, a hatarozott ideji és 
iddészakos foglalkoztatas mind a magasan kvalifikalt foglalkozasokban, mind a csekély 
képzettséget igényl6 munkak6rékben attételessé teszik a munkahelyhez fiiz6d6 viszonyt, s 
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modositjak a dolgozoi identitast, a foglalkoztatas fenntartasahoz, a munkaerdpiacon 
maradashoz sziikséges tudas szerkezetét, a készségeket és képességeket is. Nemcsak a 
tevékenységek tartalma, hanem ezek koordinalasanak formai, a karrier-utak, a munka révén 
megszerezhet6 tarsadalmi identitas is valtozik. E fejlemények ismét a szakmai piacokhoz 
és/vagy tarsadalmi k6zésségekhez tartozas jelentéségére hivjak fel a figyelmet. Mindennek 
természetesen szamos még ismeretlen, és csak bizonytalanul megjésolhato tarsadalmi 
kévetkezménye van a fiatalok munkaba allasat6l, a szakmai és dolgozdi érdekek 
képviseletének rendszerétél, a munkavégzésre felkészit6 oktatas és szakképzés rendszerét6l 
kezdve a csaladok szerepén at egészen a tarsadalmi munkamegosztasig és reprodukcidig. 

A gazdasagi, és ezzel a foglalkoztatasi szerkezet valtozasaval jaro Uy képzettségbeli és képzési 
igényeket elemz6 amerikai Reich (1992) abbol indul ki, hogy a magas minéségi igényeket 
tamaszt6 un. vevoorientalt piacokon csak olyan arukkal és szolgaltatasokkal lehet megjelenni 
és versenyben maradni, amelyek eldallitasa soran a munkaer6 a miiszaki-technikai tenyezoket 
folyamatosan megtjulva képes a piaci igények szerint hasznositani. Az ilyen szervezetekben 
harom tudastipus jatszik egymashoz szorosan kapcsoldd6 szerepet: a problémamegoldo, a 
probléma-azonosito és a stratégiai kdzvetité tudas. 


A szolgaltat6 szektor névekedését eredményez6 olyan teriileteken, mint a személyes 
szolgaltatasokban vagy az un. szimbolikus elemzo szolgaltatasokban kil6nb6z6 mértékben 
van sziikség a hagyomanyos és tj tudasokra. A személyes szolgaltatasokban is talalhatok 
egyszert és repetitiv feladatokbol all6, magasabb végzettséget nem igénylé, szoros feliigyelet 
mellett végzett munkak6rék. E tevékenységek egyénileg vagy kis csoportokban végezhetok, 
és értékesitéstik a tevékenység helyszinén torténik meg. Ilyenek a vendéglatdipari és a bolti 
eladéi munkak6rok, a korhazi alkalmazottak, az 6rz6-véd6, a szocialis gondozo, a fuvarozé 
stb. szolgaltatasok munkahelyei. A veliik szemben megfogalmazott igények: megbizhatésag, 
pontossag, és az udvariassagbol, segitdkészségbdl, jokedélytiségb6l dsszeall6 "}6 modor". Az 
un. szimbolikus elemz6 szolgaltatasok tevékenységei az el6z6ekben emlitett 
problémamegold6 és elemz6, stratégiai kézvetit6 tudasokat igényl6 munkak6rékben (kutatas, 
fejlesztés, oktatas, média, kommunikaci6 teriiletén) talalhatok, amelyek az 1990-es években 
mar az amerikai munkaer6 20 %-at foglalkoztattak. A rutin termel6 szolgaltatasokhoz 
hasonldan — eltérden viszont a személyes szolgaltatasoktdl — ezek is a globalis piacokon 
értékesiil6 tevékenységek, a vilagkereskedelembe azonban nem mint sztenderdizalt javak 
kertilnek be, hanem mint adatok, szimbolumok, képileg vagy nyelvileg megjelenitett 
ismeretek, k6zlések, 4m ezek is szembetalaljak magukat a kilf6ldi versennyel (Mak6 1995). 


A munkaszociolégia és a tudas-felhasznalasi modellek 


A termeld és szolgaltat6 tevékenységek munkafolyamataiban megfigyelhet6é valtozasokra 
koncentral6 munkaszocioldgiai megk6zelités k6zéppontjaban az a kérdés all, miként 
ragadhato meg a gazdasagi szervezetek — és nem altalaban a gazdasag vagy piacgazdasag — 
érdekeltsége a szakképzéssel kapcsolatban. Milyen képzettségbeli igényeket tamasztanak a 
ktil6nb6z6 szervezetek, és milyen készségeket, magatartasokat varnak el a rendelkezésiikre 
allo munkaerotél? A dolgoz6ok milyen tarsadalmi és szervezeti feltételek mellett szerzik meg, 
és miként hasznositjak tudas-t6k¢jtiket? 


E téren a nemzetk6zi munka- és gazdasagszocioldgia 1980-as évek-beli tapasztalatai a 
kul6nb6z6 fejlett piacgazdasagu orszagokban meglehetésen vegyesek voltak. Sokan fiztek 
illuzidkat a posztindusztrialis vagy informatikai tarsadalomhoz, ramutatva a megnévekedett 
képzettség-beli igényekre, a rugalmas alkalmazkodasra és innovaciora képes munkaero iranti 
keresletre. Mindettél a dolgozok tarsadalmi helyzetének javulasat, tarsadalmi felemelkedését 
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vartak. Masok viszont ugyanezekben az orszagokban az intenziv technologiak mellett a 
feldolgoz6 iparban, a szolgaltatd tevékenységekben, kereskedelemben, bankokban, 
kézlekedésben stb. a repetitiv, monoton, gyakran még az egészségre is artalmas kériilmények 
k6zo6tt végzett, csak csekély betanitast igényl6 munkak terjedésére hivtak fel a figyelmet. Erre 
alapozva a tarsadalmi ktilonbségek elmélyiilését, egyes dolgozoi rétegek fokoz6d6 
alavetettségét josoltak. Az 1990-es évek elejére e sokféle és egymassal ellentétes 
tapasztalatbol "Uj gazdasagi paradigmak" cimen bizonyos gondolati rendszer kérvonalazddott. 
E kutatasok szerint a modern piacgazdasagokra, s azon beliil egy-egy agazatra is, ktil6nb6z6 
egymas mellett létez6 er6forras-hasznositasi modellek jellemzéek. Egyes gazdalkod6 
szervezetek gyakorlataban un. neofordi modelleket kévet6 eréforras-hasznositasi modellek 
mutathatok ki, masoknal viszont ktl6nb6z6 un. posztfordi modellek. Az eldbbieket kévetd 
cégek az arversenyben a bérk6ltségek leszoritasara (is) torekszenek. Korszerti informacids 
technologiakat hasznalva ugyan, de termelé vagy szolgaltatd tevékenységeiket a 
munkaszociologiaban "taylori", "fordi" jelzékkel illetett elveket kovetve egyszert, konnyen 
betanithaté feladatokra bontjak, amelyek végrehajtasa nélktil6zi a dolgozok aktiv 
elkételezettségét. 


A posztfordi modelleknek t6bb variacidjat is leirtak, igy példaul a diverzifikalt mindségi 
termelés vagy a rugalmas tomegtermeles, illetve a rugalmas specializacio gazdasagi 
stratégiajat (Streeck 1991, Regini 1994,1995, Mako 1995). Az e stratégiakat k6veté 
szervezetek mindséggel, a kiil6nb6z6 és igen eltér6 igények kiszolgalasaval, valtozatos 
termék- és szolgaltatasi skalakkal, a piaci jelzésekhez, technikai innovacidkhoz val6 gyors 
alkalmazkodassal versenyeznek. A minéség magas szintjét, a vev6-centrikussagot, a gyors 
alkalmazkodast biztosit6 szervezetekben a munkaerének nemcsak szélesk6ri, Gsszetett és 
magas szintti képzettségre van sziiksége, hanem fejlett szervezési és koordinacids készségekre, 
az uj feladatok gyors elsajatitasanak képességére, a vallalati célokkal valo azonosulasra, 
felelosségvallalasra. A képzést, szakképzést vallalatspecifikus képzés egésziti ki vagy kiséri. 
A targyi, szakmai, szervezeti ismereteket pedig olyan "tarsadalmi skillek", mint a 
kezdeményezokészség, az egyiittmukédési készség, valamint a szervezeti célokkal val6 
azonosulas egészitik ki, amelyek a munkahelyi érdekegyeztetés stabil, k6lcs6nésen elényés 
rendszerében lépnek mtikédésbe. 


A kutatasok szerint bizonyos posztfordi stratégiaknal ezek a munkaer6ével szemben tamasztott 
magas igények a szervezet minden részlegében, minden hierarchikus szintjén 
megfogalmazdédnak, mas esetekben csak egyes csoportokkal — tébbnyire a technikusokkal, a 
kézépvezetokkel vagy az értékesitéssel foglalkozokkal — szemben magasak az igények. Az 
innovativ kisvallalkozasokra épiilé halézatokban, a rugalmas specializacionak mondott 
posztfordi modellben a vallalkoz6k azok, akik sokféle és valtozatos feladat ellatasara képesek, 
de a cégeiknél foly6 tevékenységek jellegétdl filiggéen igényiik lehet arra, hogy 
alkalmazottaik is szélesk6ri' gyakorlati tapasztalattal rendelkezzenek. 


A posztfordi modelleket leiré német, francia, olasz, japan stb. kutatasok ennek az erdforras- 
hasznositasi stratégianak a hatterében két, egymassal ésszefiigg6 tarsadalmi feltételt tartak fel: 
egyrészt a szakképzés, felndéttképzés, munkahelyi képzés magas szinvonalat, masrészt a 
munkatigyi kapcsolatok (érdekegyeztetés) stabil és kooperativ jellegét. Azaz 6nmagukban a 
szakképzés korszeri rendszerei nem tudnak gy6keret verni, ha a gazdasagi szervezetek nem 
olyan stratégiat k6vetnek, amely a magas mindség, az alkalmazkodas, a felelosségvallalas 
érdekében minéségi igényeket tamaszt a munkaerdvel szemben, de akkor sem, ha hianyoznak 
azok a tarsadalmi intézmények és egyeztetési mechanizmusok, amelyek e téren is kooperacidt 
biztosithatnak a munkaadok és a munkavallalok k6zott. 
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A nemzetk6zi és hazai munka- és gazdasagszocioldgia ez utdbbi dsszefiiggés okan is 
fontosnak tartja a szakképzés, a munkahelyi képzés, a felnéttképzés problémakGéreinek 
vizsgalatat. Az 1970-es és '80-as években, a strukturavaltas és privatizacio kritikus 
periddusaban, az e feladatokat sikeresen, nagyobb tarsadalmi veszteségek nélkiil végrehajto 
fejlett piacgazdasagokban, elsdsorban a volt NSZK-ban, Japanban és a skandinav 
orszagokban a munkaer6 karbantartasa, fejlesztése, alkalmazhatosaganak megorzése a 
partneri viszony egyik épit6eleme volt és maradt. Ugyanebben a periddusban a nagyobb 
munkahelyi fesziiltségeket, tarsadalmi lecsuszast és fesziiltségeket megél6 piacgazdasagokban 
— mint példaul Nagy-Britanniaban — a munkaiigyi kapcsolatok rendszerében nem nyilt mod az 
emberi erdforrasok szinten tartasat eldsegit6 megallapodasokra: a korabbi munkavallaléi 
rétegeknel un. dekvalifikaci6 ment végbe, mikézben az Ujonnan munkaba alldk jelentés 
csoportjai nem jutnak orszagosan elismert — tarsadalmi, munkavallaldi statusuk stabilitasat 
biztosité — képzettséghez, csak ktil6nb6z6 munkak6rékre érvényes betanitashoz (Jobert- 
Marry-Tanguy, 1995). 

Nem csupan a munkavallalok és a munkaadok munkahelyi kapcsolatainak mindségét, hanem 
altalaban a munka tarsadalmi értékének elismerését jelzi az a méd, ahogyan egy adott 
tarsadalom oktatasi és képzési intézményein keresztiil, a jogi szabalyozas eszk6zeivel, a 
gazdalkod6k szervezeteiben biztositja a képzettséghez val6 hozzajutast, s ahogy elismeri s 
elismerteti — besorolasban, keresetben, elémenetelben — a kiil6nb6z6 tevékenységek 
ellatasdhoz sziikséges tudast és tapasztalatot. A felmeriilé kérdések tehat részben elméletiek, 
és altalanossagban a munka, a tudas és a képzettség tarsadalmi elismerésére, értékére 
vonatkoznak, masrészt viszont nagyon is gyakorlatiasak, amennyiben az oktatas és a képzés 
tarsadalmi intézményrendszerének, a munkajogi szabalyozas és a munkahelyi szervezetek 
muk6édésének egyiittesével kapcsolatosak. 


Munkaszociolégiai tapasztalatok a képzési rendszerekr6l 


A képzési rendszereket kiil6nb6z6 jellegzetességeik szerint elemz6 munkaszocioldgia igen 
gazdag empirikus tapasztalatokban. A kutatasok egyik vonulata a képzés helye (munkahelyi 
vagy munkahelyen kiviili volta) szerint elemzi a gazdalkodok gyakorlatat, képzéseik 
eredményességét. Egy masik kutatasi irany a képzések tartalma szerint az Un. specialis 
igényeket kielégité adott feladatokra, munkak6rokre betanitd, egyes terminologiak szerint un. 
munkaer6piaci képzéseket veti 6ssze az altalanos tudast és b6vebb szakértelmet is nytyjtd 
szakképzéssel. Egy harmadik kutatasi megk6zelités a képzési rendszereket a szakképzés 
munkatigyi kapcsolatok rendszerében betéltétt helye és jelentésége, a tarsadalmi partnerek 
altal kévetett stratégiai szerint elemzi. 


Munkahelyi és munkahelyen kiviili képzés 


A japan gazdasag szervezeteinek nagyobb hatékonysagat, fokozott alkalmazkodoképességét a 
legtébb kutatas dsszefiiggésbe hozza a sajatos japan szakképzési rendszerrel, a munkahelyen, 
a munkafolyamat soran torténé (on the job) képzéssel. Ez a képzési gyakorlat nemcsak a tudas 
szokasos vagy rutin jellegt tevékenységeket és felel6sségeket értik. A tudas vertikalitasat, 
mélységét a nem rutin jellegt, varatlan problémak, mtiveletek megoldasara val képességgel, 
a nehezen megoldhato helyzetekben tantsitott felelosséggel mérik. Ez utobbi tudas viszont 
nehezen definialhat6, és leginkabb adott munkahelyi szituacidkhoz kétve adhato at, aminek 
soran viszont a szervezetek bels6 rendje, az egyiittmtikédéshez sziikséges emberi, szervezeti 
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kapcsolatok is tudatosulnak a leend6 alkalmazottban (Koike-Inoki 1990, Mak6 1995, 
Kasahara-Mako 1996). 

Az igy felépiilé képzettséget és tudast a francia szociologus Maurice kollektiv kompetencianak 
nevezte, amelyet nemcsak a japan vallalatok gyakorlatara nézve talalt jellemzének, hanem a 
német cégekére is (Maurice, 1986). A csoportok egyiittes tudasa nemcsak a 
problémamegoldast, hanem a belsé mobilitast is konnyebbé teszi mind a japan, mind a német 
cégeknel. 


Specializalo6das a munkaer6piaci igények szerint 


Az eurdpai gazdasagi strukturavaltas 1970-es és '80-as évek-beli képzési iranyaival 
kapcsolatban, tartalmukat illeté6en két modell kiil6nb6éztethet6 meg. Az egyikben a piachoz 
valé alkalmazkodas kap prioritast, és a képzések preciz specializaciojara, illetve hierarchiajara 
teszik a hangsulyt. A masik modell a munkahelyeken beliil biztosit sokoldalt képzést a 
feladatokat rotacidban és csoportosan végz6 dolgozoknak. Az el6z6 esetben a szakképzés 
rendszere széttagoltabb, és a kiils6 munkaerdpiac jelzéseit kdveti (példaul Nagy-Britanniaban 
és az Egyesiilt Allamokban). A masodik modell viszont a munkahelyek belsé 
munkaer6piacanak folyamatos kiszolgalasara torekszik, és erdteljesebben integralddik a 
szakképzés allami rendszerébe (példaul Németorszagban, Svédorszagban, Japanban). "A 
német és svéd képzési rendszerek f6 céljuknak tekintik a munkaeré egészének maximalis 
teljesitményét, hogy biztositsak az atlagos munkas, alkalmazott, az atlagos vallalat 
versenyképességét. A német tanonc-rendszerben csaknem minden fiatal megszerez 
valamilyen szakmai képesitést, a svéd rendszer mindenkit integral a foglalkoztatasba és 
biztositja a folyamatos felnéttképzést. Igy ezekben az orszagokban a szakképzés — még ha 
kvazi-publikus is — de a kézjavak egyike lesz. Az Egyesiilt Allamokban (miként Nagy- 
Britanniaban is) a szakképzésnek nincsenek altalanosan elfogadott céljai. A szakképzésnek 
nincs semmiféle stratégiaja sem a kormanyzat szintjén, de az ipar vagy a kereskedelem 
vilagaban sem. A képzés igy az egyének és a vallalatok kezdeményezéseinek kévetésére 
szoritkozik." (Crouch 1995: 609-610) 


Szakképzés és a munkaiigyi kapcsolatok rendszere 


Az eurdpai szakképzési és felndttképzési rendszereket a munkatigyi kapcsolatok rendszerével 
valo ésszefiiggéstik, kapcsolodasuk szerint jellemz6 kutatasok a német szakképzési rendszert 
latjak olyannak, amely a legszorosabban a szocialis partnerek egyiittes szabalyozasatol fiigg. 
A dan rendszer a tarsadalmi partners¢gben rugalmasan formalddonak tekinthetd, mig a francia 
szakképzési és felnéttképzési rendszer déntéen az allam szabalyoz6 szerepe szerint alakul. 
Nagy-Britannia szakképzési rendszerét — ahogy a legtdbb tanulmany fogalmaz — a "piaci erdk 
uraljak", mig az olasz szakképzési rendszerre a regionalis differencialtsag jellemzo. 

A francia szakképzési rendszer decentralizalasara is torténtek kisérletek az 1980-as évek 
végeétol. A kisérletek célja a helyi munkaer6piaci igényekhez alkalmazkod6 — s igy az 
elképzelések szerint jobb elhelyezkedési esélyeket nyujto — szakképzési iranyok, programok 
és intézmények kialakitasa volt. A munkaiigyi kapcsolatok francia rendszerében azonban a 
szakszervezetek regionalis, teriileti szervezetei igen kevéssé fejlettek, de tartomanyi és 
megyei szinten, az orszagos szervezeteknek a gazdasagi életben betdltdtt szerepéhez képest a 
munkaad6i szervezetek is csak meglehetésen gyengén vannak jelen. A helyi gazdasagokban 
aktiv kisvallalkozasok érdekk€pviseleti szervezetei helyi szinteken viszont meglehetdsen 
kevéssé artikuldltak. Igy, mint a kutatasok kimutattak (Jobert, 1996), a szakképzés 
decentralizalt formai, a helyi képzési szerzddések rendszere csak kevéssé terjed. A 
nagyvallalatok decentralizalt részlegei tovabbra is az orszagos képzési rendszer, és az azzal 
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kombinalt sajat felnottképzési rendszeriik keretében elégitik ki a szakképzéssel kapcsolatos 
igényeket. 

A dont6en az allam altal szabalyozott francia szakképzéssel dsszehasonlitva a német rendszer 
olyan neokorporativ rendszernek mindésithet6, amelyben a munkaadok és a munkavallalok, 
valamint a szakmai kamarak, amelyekre az allam a szakmai képzést, mint a "k6zj6" 
szolgalatat delegalta, a képzettségek létrehozoi és egyuttal felhasznal6i. Tehat ez a rendszer, 
mik6ézben allami, egyuttal piaci is, hiszen a sz6vetségi szabalyozas mellett a piaci szerepl6k 
érdekei alakitjak (Streeck 1991, Auer 1995). 

A munkaiigyi kapcsolatok fejleményei, valamint a szakképzés rendszerében végbemené 
atalakulas k6z6tti szoros kapcsolatot j6l szemlélteti a brit példa. Az 1970-es évekig "Nagy- 
Britanniaban az erds munkas-autondmia és szakmai szervezettség, s az ezekhez k6téd6 
munkahelyi tanonc-képzés rendszere a munkahoz val6 jog és a fiatalok képzéshez val6 
joganak elszakadasahoz vezetett (hiszen csak a munkahelyeken beliil nyilt lehet6ség szakmai 
képzésre). De a munkanelktilis¢g idészakaban, az iskolazottsag és a szakképzés 
kiterjesztésének régi kelett problémaja a megvaltozott tarsadalmi helyzetnek, az Ujonnan 
adott tarsadalmi eréviszonyoknak megfelelé valaszt kap." (Tanguy, 1995: 733) A 
munkanélkiiliek — az els6 munkahelyet keres6k és a munka nélkiil maradtak — szamara 
ktil6nb6z6 foglalkoztatas-politikai eszk6z6k révén, a munkaerdpiaci programok keretében 
létrehozott Un. munkaerdpiaci képzések kiterjedtebbé teszik ugyan a képzési rendszert, 4m ezt 
adott piaci keresletnek rendelik ala, és fiiggetlenitik a munkavallalok érdekképviseleteit6l. A 
brit szakszervezetek a munkatigyi kapcsolatokban betélt6tt erds pozicidik elvesztésével a 
szakképzést, a munkaeropiaci képzéseket alakitd intézményekb6l is kiszorultak, mikézben a 
munkaadok aktualis igényeit kielégit6 specidlis betanitasok nem nyujtanak orszagosan 
elismert képzést a tobbnyire hosszabb ideig is csak rendszertelen munkat talalo fiataloknak. A 
nemzetk6zi munkaszocioldgiai, foglalkoztatas- és szocialpolitikai irodalom a brit 
munkaer6piac ilyen jellegti muk6édésével magyarazza a brit tarsadalmi fesziiltségeket, és a 
konzervativ tarsadalompolitika ellenére is tartosan magas szocialis kiadasokat (Jobert- 
MarryTanguy, 1995). 


Iskolarendszerti és munkahelyi képzési rendszerek 


Az iskolarendszert és a munkahelyi képzések nemcsak az altaluk megszerezhet6 tudasok és 
készségek jellegét és mélységét illetéen hasonlithatok éssze, hanem aszerint is, hogy 
mennyire altalanos és elismert az altaluk nyutjtott szakmai kvalifikacio, illetve, hogy a 
gyakorlatban megszerezhet6 kompetenciak milyen, a munkaerdpiacon hasznosithat6 "tékét" 
nyujtanak a dolgozok szamara. A kutatok ugy tapasztaltak, hogy a munkahelyek 
gyakorlataban a szaktudas és a hozzaértés (kompetencia) nem azonos fogalmak, s6t az iskola- 
és szakképzési rendszerben sem allithatok elé azonos mddon, azonos eszk6zékkel. A képzés 
tartalmi, szervezeti és intézményi sajatossagait egytittesen szemlélteti a két rendszer sémaja 
(Tanguy 1995:732): 


Oktatasi, képzési rendszer: Munkaszervezeti szakképzés rendszere: 

tanulas munkahelyi palyafutas 

do eiccaras pondesercn baliltanule eroforras-felhasznalas rendszerén beliil: fizetett 
egyén 

iskolai curriculum a munkahelyi kompetenciak logikaja szerint 

tanulészerzédés partneri szerz6dés 

célok altal vezérelt pedagogia mellett célok altal vezérelt menedzsment mellett 

adott szituacioban a tudas értékelése az operacios, miiveleti tudas értékelése 

a tanul6 szakmai referenciakba illeszkedése a tanulo tevékenységek keretébe illesztése 
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A két eltér6é séma arra hivja fel a figyelmet, hogy nemcsak e két rendszer szerepl6i és 
szabalyozasa, céljai ternek el, hanem az abban zajlo alkufolyamatok is eltéré médon, eltéré 
eréviszonyok mellett jatszddnak le. A tarsadalom és kiil6nb6z6 érdekcsoportjai mas és mas 
modon tudjak egyik vagy masik szférat kontrollalni, alakitani, a maguk céljaihoz igazitani. A 
szakképzés rendszereiben lejatszod6 hangstlyvaltasok, egyik vagy masik szisztéma 
jelentéségének felerdsddése, iddrél idére és orszagrél orszagra mas és mas tarsadalmi 
kévetkezményekkel jarnak. 


Vitak a képzettség és a kompetenciak szerepér6l 


A képzettség (szakmai kvalifikacid) és a kompetencia (hozzaértés) k6z6tti kilonbségek mas 
vonatkozasban is megfogalmazodtak — kiil6nésen a nem ipari foglalkozasok vizsgalata soran. 
A tapasztalatok az oktatasban, a szolgaltatasokban, vagy akar a rend6rségnél is azt mutattak, 
hogy mig a szakképzettség formalizalt ismeretekhez, jogilag meghatarozott diplomakhoz 
k6tédik, addig a hozzaértés, a kompetencia bar tarsadalmi intézményekben, konkrét, 
k6zdsségekben megszerezhet6 munkatapasztalatok soran formalddik, de mégiscsak egyéni 
képességeket jelent. Amig az els6 objektiv tarsadalmi kontrollnak vethet6 ala, addig a 
masodik csak szubjektive és egyedileg, un. egyéni alkukban itélhet6 meg. Mig az 1970-es 
években egyes szerzék ugy lattak, hogy a munkakG6r6ék betdltésénél a kompetenciak hattérbe 
szoritjak a mérhet6 és formalizalt szaktudas jelent6ségét, addig a '80-as évek kutatdi — foként 
a szolgaltatasok terén — a munkaer6vel szemben tamasztott kétféle igény egyiittélését 
tapasztaltak (Dubar, 1996). 

A képzettség mellett a bels6 mobilitast, a felnéttoktatasban valo részvételt, valamint az olyan 
egyéni kvalitasokat, mint az autondmia, a csoportmunka képessége, az elk6telezettség is 
figyelembe vev6 un. kompetencia modell lényegében azoknal a vallalatoknal terjed(het), 
amelyek céljaik érdekében valoban igénylik a dolgozok mozgositasat; ahol az elért 
eredmények az egyéni teljesitményekkel k6zvetlen kapcsolatban allnak, s az egyéni 
elk6ételezettség kompenzalhato. Amig azonban a képzettségre és annak formalis kritériumaira 
éptilé emberi erdforras-hasznositasi modell kollektiv targyalasokon — a munkaadok és 
munkavallalok intézményes érdekegyeztetésén — keresztiil valosul meg, addig a kompetenciak 
felhasznalasa egyéni alkukon keresztiil, a vezetéssel valo kézvetlen kapcsolatban nyer 
elismerést. St a kompetenciak igénye gyakran tiriigyiil szolgal a kevésbé képzettek, az 
iddsebbek vagy az élethelyzetiiknél fogva csekélyebb elk6telezettségre képes dolgozok 
eltavolitasara (Dubar 1996:187-190). 


A szakmai képzettség tarsadalmi, jogi elismerése és a munkaadok gyakorlata k6z6tti viszony 
— gyakran éles ktilo6nbség — az egyik legérzékenyebb kérdése a francia kutatasoknak. A 
Tanguy altal vezetett eurdpai kutatas egyik esettanulmanya példaul két nagyvallalatnal, egy 
hajogyarban és egy fémipari cégnél tapasztalta azt, hogy a formalis képzettséggel szemben a 
felvételeknél gyakran eloényben részesitik a diplomaval, mesterlevéllel vagy mas 
bizonyitvannyal nem dokumentalt szakmai gyakorlatot. A foglalkoztatottak képzettségi 
szinvonala a vizsgalt cégeknél az elmult évtizedekben ugyan folyamatosan emelkedett, 4m a 
szakmai végzettséggel rendelkezdk tébbsége is csak meghatarozott idejti szerzddések utan 
valik hatarozatlan idejyi foglalkoztatotta. 

A vizsgalt hajogyarban a kiil6nb6z6 szervezési, anyag-eldkészitési rendszerek és nem utolsd 
sorban az 1960-as évek végétdl beindult szamitdgépesités hatasara un. fordi, a tomeggyartd 
szervezeteket jellemzé munkaszervezet jétt létre, amelyben a hagyomanyos mesterségbeli 
tudas leértékelodott. A vezetés a dolgozok felvételénél a szakképzettségnél magasabbra 
értékelte a gyakorlatot s az olyan egyéni kvalitasokat, mint az elkételezettség, a 
csoportmunkaban val6 részvétel. A fémipari cégnél azt tapasztaltak, hogy a jogilag 


EDUCATIO 1997/2 


szabalyozott iskolazottsag lehet ugyan felvételi minimum, a szelekcidban azonban olyan 
felvételi technikakat (interjukat, kérddiveket) alkalmaztak, amelyekkel a jelentkezOk egyéni 
készségeit és meglev6 tapasztalatait mérték (Dubernet-Cam, in: Tanguy 1997). 


A hazai kutatasok tapasztalatai 


Idehaza részben a kutatasi forrasok besztiktilése, részben a gazdasagszociologiai kutatasoknak 
a tarsadalmi, gazdasagi atalakulas altal felvetett égetd és "politikusabb" teriiletekre 
(privatizaciora, foglalkoztatasra, munkanélkiiliségre) koncentralasa, és gyakran a munkaad6ok 
elzark6zasa miatt igen kevés empirikus tapasztalat létezik a gazdalkod6 szervezetek belsd 
viszonyairol, emberi erdforras-hasznosit6 stratégiajarol. A kép téredezett és vegyes. Ismeriink 
egyszert, betanitott munkara épiilé beruhazaésokat végrehajt6 multinacionalis-, kis- és 
kézépvallalatokat éppugy, mint korszerti képzettséget és egytittmukédést igényld 
fejlesztéseket Magyarorszagra telepit6 nemzetk6zi nagyvallalatokat. 

Milyen képzettségi igényeket jeleznek ezek a munkaltatok, s ezeket miként elégitik ki? 
Milyen intézményes formaban, vagy milyen munkaer6piaci csatornakon keresztiil, milyen 
igényeket tamasztanak a szakképzés nemzeti rendszerével szemben? Mennyiben hasonlatosak 
az igények, gondok, fesziiltségek a kiilf6ldi szakirodalombol ismerthez képest? Szamos 
kutatasi kérdés, amelyet széles munkaltatéi kérben folytatand6o intenziv, multidiszciplinaris — 
munka- és oktatasszocioldgiai, androgenologiai — vizsgalatnak kellene mielébb felderitenie. A 
kévetkezokben néhany magyarorszagi kutatasi tapasztalatot ismertetek. 


A vallalati képzés vizsgalatanak tanulsagai 


Egy 1996-ban folytatott vizsgalat a hazai gazdalkod6 szervezetek kiil6nb6z6 piaci és emberi 
er6forras-hasznositasi, valamint szakmai képzési és tovabbképzési gyakorlata k6zotti 
dsszefiiggéseket kutatta. A vallalati minta a gazdalkod6 szervezetek széles k6rére terjedt ki, 
hogy minél valtozatosabb, szinesebb tapasztalatok legyenek megszerezhet6k. Voltak a 
megvizsgaltak k6zott kis és nagy cégek; fovarosiak és vidékiek; magan, allami és vegyes 
tulajdontak; kiil6nb6z6 iparagakhoz, szolgaltatasi szektorhoz tartozok; korszeri, atlagos vagy 
elmaradott technikai szinvonalon allok; aktiv vagy csak formalisan létez6 szakszervezettel 
birdk vagy szakszervezet nélkiil muik6d6k. Szervezeti tipusokat, foglalkoztatasi modelleket, 
emberi erdforras-igényeket, munkaiigyi kapcsolatokat illet6en tehat igen sokszint volt a 
vizsgalt minta. Ebbé! adédoan a munkaer6 képzési és tovabbképzési gyakorlata is tsbbféle 
volt. 


A képzések vallalati rétegekre valo kiterjedése szerint 
Képzések a munkaer6 teljes 


korére kiterjednek oceenet 

Képzésekbe differencialtan 8 cégnél 

vonjak be a munkaerot 

A munkaer6 szorvanyosan/ad eens 
cégnél 


hoc vesz részt képzésben 
A vizsgalat soran a cégek piaci és munkaer6-hasznositasi stratégiai alapjan, és ezekkel 
dsszefiiggésben képzési gyakorlatuk ké6vetkez6 tipusait lehetett elktil6niteni. 


A) A tokeeros, stabilnak mondhato piacokkal bird nagy cégek piaci és mtiszaki fejlesztési 
elképzeléseiknek megfeleléen, t6bbnyire a szakszervezetekkel partneri viszonyban alakitjak 
bels6 képzési és tovabbképzési gyakorlatukat. Mind a kézvetlen termeld, mind a k6zvetlen 
szolgaltatd tevékenységekben "on the Job" jellegt betanitassal vezetik be az uj technologiakat 
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(vagy a meglevokre az tj dolgozokat). Ebben a betanitd tevékenységben déntéen a cégek 
szakemberei, munkahelyi vezet6i, esetenként az Uj technoldgiat szolgaltat6 vallalat emberei 
vesznek részt. 

Nagy hangsulyt helyeznek a fels6 vezetés szemléletének és készségeinek ki- és atalakitasara; 
a problémamegold6, valtozasmenedzsel6, csapatmunkara képes, felelésséget vallalo, idegen 
nyelveket beszél6 vezetok képzésére. 

Az atalakulast és a cégek stabilizalasat kovet6 elsé néhany év utan viszont mar erdsebb 
hangsullyal jelenik meg a kézépvezetés képzése is e cégek gyakorlataban. A cél: a 
szervezettség, a hatékonysag és a kiemelt kovetelménykeént megjelend mindség biztositasa 
szempontjabol fontos szerepet betéltd, fiatal diplomasokbol allo k6zépvezet6 réteg alapos és 
sokoldalu felkészitése. E szinten a szakmai tovabbképzés, a vallalatismeret, a kiilf6ldi 
tapasztalatok és a kommunikacios tréningek 6tvézete képezi a képzés targyat. 

Ezeknél a gazdalkod6 szervezeteknél a beosztottak és a vezetdk képzésének sajatos "kettés 
mintajat" lehetett megfigyelni. Ez a kett6sség egyrészt a vezet6k készségfejleszt6 képzésének, 
masrészt viszont a beosztottak, kékgallérosok konkrét szakmai és gyakorlati ismeretekkel valo 
képzésének parhuzamossagaban jelentkezett. 


A képzések e cégek bels6 munkaer6dpiacan nem jarnak automatikusan elémenetellel vagy 
magasabb berrel. A logika forditott: bizonyos besorolasoknak, munkak6éroknek eldfeltétele 
adott képzettség megszerzése, gazdagitasa, készségfejleszté stb. tanfolyam elvégzése. A 
képzés révén tehat a cég a munkaer6 rugalmas felhasznalhatosaganak el6mozditasara 
torekszik. A specialis, adott 4gazatnal vagy nagyvallalatnal hasznosithato képzettségek 
tobbnyire nem is mobilizalhatok mas cégeknéel, igy a munkaltato sajat, a szakszervezettel 
egyeztetett rendszerében hatarozhatja meg a képzetts¢g-eldmenetel-kereset dsszefiiggést. 
A kiils6 képz6 intézmények igénybevételének legfébb feltétele, hogy az altaluk nyujtott 
képzés tartalmaban feleljen meg a vallalati elképzeléseknek. Ennek érdekében a cégek 
beleszoélast igényelnek a tananyagba, a lebonyolitas mikéntjébe. Egyik-masik cég ragaszkodik 
példaul a képzésnek a munkahelyen és munkavégzés mellett torténd lebonyolitasahoz. 


B) Tokében szerényebb kis- és kézépvallalatok k6zott a képzési, tovabbképzési gyakorlatot 
piaci perspektivaik differencialjak. A kiilpiacokon bizonyos minéségi kévetelmények 
elérésével, kedvezobb szallitasi feltételekkel terjeszkedésre szamitd cégek a mindéség, 
versenyképesség szempontjabol stratégiainak tekintett tevékenységeikben részleges 
fejlesztéseket hajtanak végre, ami sziikségessé teszi az érintett munkaer6 egy részének 
felkészitését, az un. szelektiv képzést. (Szamitdgépes tigyvitel, termelésszervezés, 
marketingszervezet felallitasa, raktarozas, Uj, korszeribb termékek meghonositasa stb.) E 
differencialt képzést termeldé tevékenységek esetén hazon beliili betanulassal, adminisztrativ 
tevékenységek esetén tanfolyami részvétellel, de kivétel nélktil sajat pénziigyi eszk6zeikbél 
oldjak meg. A képzés e cégeknél a versenyben maradast célozza, a versenyképesség faktora. 
Esetenként elémenetellel vagy a jobb gazdasagi eredmények alapjan tobbletkeresettel jar 
egyiitt. Ebben a versenyszféraban a munkaltatonak érdeke is a képzettség megfizetése, mert a 
megszerzett ismeretek mas vallalatnal is mobilizalhatok, és e kérben gyakori is a munkaeré 
atcsabitasa. 

E cégeknél az intézményes érdekvédelmet az interperszonalis kapcsolatokban megvaldésuld 
informalis érdekegyeztetés helyettesiti. Az igy zajlo egyéni alkuk révén a képzésben részt 
vallalok kére a cég mikédésében amugy is fontos szerepet betdlt6, mar bizonyos 
képzettséggel birokra szikiil. Ennek azonban kiil6nb6z6 veszélyei mutatkoznak. A 
képzettséget nem, vagy csak kevéssé igényl6 munkakérdkben megné a fluktuacid. Ezek a 
vallalkozasok gyakran munkaer6 k6lcs6nzése révén vagy alkalmi, szezondalis 
foglalkoztatasban biztositjak munkaerdigényiiket. Mivel az ilyen jellegt foglalkoztatasban 


10 


EDUCATIO 1997/2 


résztvev6k képzettségi szintjének elmaradasa veszélyeztetheti a célul kitiz6tt minédségi 
kévetelmények elérését, tobb cég térekszik egy minimalis betanitas biztositasara a fobb 
munkafolyamatok szempontjabol periférialisnak tekintheté munkak6rékben is. 

A tanfolyami képzéseket illetéen e kézepes vagy kisvallalatok kénytelenek alkalmazkodni a 
képzési piac cégeinek ajanlataihoz. A gyakran kéltséges és nem is teljesen igényeikhez 
szabott szolgaltatasok helyett sokszor egyéni megbizasi szerzédés keretében foglalkoztatnak 
példaul szamitogépes szakembereket. 


C) Azok a cégek — mintankban kis- és kézépvallalatok —, amelyek nem rendelkeznek 
elégséges eszk6z6kkel beruhazasokhoz, fejlesztésekhez, s hagyomanyos piacaik megtartasara 
torekszenek, a munkaer6-hasznositas magas teljesitmény-kévetelményeket szamon kér6, 
ugyanakkor alacsony béreket nytjt6 mintait kévetik. Meglev6 allomanyuk képzettségi 
tartalékait élik fel, miké6zben utanpotlasrol nehezen, a hazai munkaerdépiacon is csak példaul 
vendégmunkasok foglalkoztatasaval tudnak gondoskodni. Muszaki fejlesztéstik, s ezzel 
képzési tevékenységiik is csak tékebevonassal (privatizacidval vagy mas, a fejlesztésben 
érdekelt tulajdonos révén) indulhat meg. 


De nemcsak a munkahelyi képzés, hanem a szakképzés iskolai rendszerére tértén6 alapozas, a 
szakk6zépiskolakkal és a felséoktatassal valé egyiittmtikédés terén is 6sszefliggés mutathatd 
ki a cégek piaci pozicidival és gazdalkodasi elképzeléseik tavlati terveivel kapcsolatban. A 
boviil6 piacokkal és hosszabb tavu gazdalkodasi célokkal rendelkez6 egyes cégek — kéztiik 
nagyok és kicsik egyarant — intenziv egyiittmtikddésre térekszenek régidjuk szakképz6 
intézményeivel. 


Igények, lehetéségek, stratégiak differencialtsaga 


A vizsgalat tapasztalata szerint a gazdasagban végbemen6 atalakulas, privatizacio, agazati és 
piaci atrendezddés nem jelez egyértelmti és altalanos tendenciakat a szakképzés, felndéttképzés 
rendszerét illetéen. Ugy tiinik, hogy amint azt a nemzetk6zi tapasztalatok is sugalljak, tébb 
tényezés ésszefiiggésrendszer mentén alakulnak a munkaerdével szemben tamasztott 
gazdalkod6i igények, s azok a mddok és képzési eszk6z6k, intézmények is, amelyek révén 
ezeket az igényeket ki lehet elégiteni. A piaci lehetéségek, a fejlesztésre rendelkezésre alld 
toke, a helyi munkaeropiac kinalata, adott szervezetek "6rdk6lt" vagy az esetleges Uj piaci 
stratégiakhoz kialakitand6 Uj eréforras-hasznositasi modelljei éppugy, mint a jogi szabalyozas, 
a partnerek k6z6tt alakul6 viszony orszagos, agazati és vallalati szintti mintai, a szakképzés 
intézményi atalakulasa, az Uj képzési piac szerepldéi, a rendelkezésre allo képzési eréforrasok 
uj strukturaja egyarant szerepet jatszanak a szakképzés és a felndéttképzés rendszereinek 
igénybevételében. Az érdekeltek — munkaadok, munkavallalok, képz6 intézmények — mas- 
mas tipust egyiittmtikédése érheté tetten a nagyvallalati menedzser-képzésben, a 
k6zépvezetdi réteg szakmai kvalifikaltsagot és elkételezettséget egyiittesen kézvetité 
képzésében, a beosztottak belsé6 munkaerdépiaci mobilitasat, szervezeti rugalmassagat célzo, 
illetve az adott feladatok ellatasara specializal6 képzések terén. 


A tokeerés nagyvallalatok fels6- és k6zépszintti vezetdik képzését illeté6en képesek 
fiiggetleniteni magukat az allami szakképzés rendszerétél. Ugyanakkor a végrehajt6 
munkak6érékben dolgoz6 beosztottak at- és tovabbképzése, valamint a belsé képzések 
keretében mar e cégek is csak részben tudjak fiiggetleniteni magukat az allami szakképzési 
rendszertol, hiszen a rendelkezésre allo munkaer6 szinvonalat, s igy a tovabbképzés 
lehet6ségeit szamukra is ez utdbbi hatarozza meg. 
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A korlatozott tokeereji vallalatok — a hazai mezény zéme — az emberi er6forrasok terén nem 
rendelkeznek fejlesztési eszk6zéokkel, sem képzési hattérrel. A munkaerdpiaci képzések és 
tamogatasi rendszeriik szintén nem az 6 igényeikhez igazodnak, s csak igen ritkan veszik 
igénybe ezeket a munkanélkiiliek vagy a munkaneélkiliség altal veszélyeztetettek szamara 
megnyitott erdforrasokat. 


Az 6nallé-, magan- és non-profit képz6 intézmények nalunk is rugalmas szerepl6i lettek a 
képzési piacnak, amelyen a keresletet kezdetben a munkanélkiliség kezelésére rendelkezésre 
allé Foglalkoztatasi Alap, az 1990-es évek kézepétdl pedig mar egyre inkabb maguk a 
vallalatok tamasztjak. Szamos sajatos képzési funkcidt latnak el rugalmasan, j6 mindségben 
és hatékonyan foként az Un. transzverzalis tudasok (szamitégépesités, konyvvitel, 
nyelvoktatas, vezet6i ismeretek stb.) terén. A szakmai ismeretek, a hivatalos kvalifikaciok 
megszerzésében azonban a cégek tovabbra is az allami szakképzési rendszerre épitenek. T6bb 
prosperalasnak indult cégnél tapasztalhatd, hogy az atalakulas els6 veszteségeinek athidalasa 
utan Ujra erdsitik kapcsolatukat a szakképzés intézményrendszerével, s hozzajarulasukat 
ktil6nb6z6 formakban névelik. A képzési eréforrasokban is szik6lk6d6 kis és kézépvallalatok 
egyre nélkiilézhetetlenebbek lesznek a piacon maradashoz, a foglalkoztatas fenntartasahoz, és 
az ezekt6l annyira remeélt gazdasagi ndvekedéshez. 

A munkaitigyi kapcsolatok rendszerével vald ésszefiiggéseket illetéen a kép szintén vegyes. 
Az ismertetett vizsgalatban szembe6tl6 volt a szakszervezetek jelenlétének hianya, fokeént a 
kis és kézepes vallalatoknal, vagy inaktivitasuk tobb nagyobb cégnél. A szakszervezetek 
gyenge munkahelyi jelenléte és — foként a kis és k6zépvallalati szféraban — a munkahelyi 
érdekképviseleti tevékenység bénultsaga miatt kiil6n a szakképzéssel kapcsolatos aktivitas 
hianya nehezen rohato fel. Szembedtlé6 azonban, hogy a munkavallalok foglalkoztatasi és 
munkafeltételekkel 6sszefiigg6 érdekképviseleti stratégiaibol agazati és orszagos szinten is 
hianyzik a szakképzés és a felnottképzés problémainak integralasa. 


Néhany nagyvallalat esetében példaértéktiek azok az integrativ targyalasok és kollektiv 
szerzodések, amelyek keretében a partnerek nem szoritkoztak csak elosztasi kérdésekre, a 
bérek névelésére, hanem ezeket a besorolasokkal, a képzettségi kovetelmények folyamatos 
emelésével ésszefiiggésben szabalyoztak. Ez utdbbiaknal a tavlati fejlesztéseknek, folyamatos 
technologiai, szervezeti és termék innovacidknak egyarant elengedhetetlen feltételei a 
folyamatos képzés és a partneri viszony. 


Az eddigi hazai kutatasi tapasztalatok szerint altalaban a gazdasag, konkrétan pedig a 
gazdalkod6 szervezetek képzési igényeit, a kiil6nb6z6 képzettségek, tudasok, készségek, 
illetve ezek eldallitasanak, megszerzésének lehetdségeit, intézményeit illet6en a fejlett 
piacgazdasagok kézelmultjanak gondjaival talaljuk szembe magunkat. Mivel ezekben az 
orszagokban is kitil6nb6z6 "valaszok", megoldasok formalodtak, érdemes ezek 
kévetkezményeinek, elényeinek és hatranyainak, a sikertkh6z sziikséges feltételeknek az 
ismeretében atgondolni, s kutatasokkal a jelenlegi ismereteinknél differencialtabban 
megragadni azokat a kiilonféle — s gyakran egymast keresztezé logikakat kdveté — 
valtozasokat, amelyek a hazai munkaer6piacon, a gazdasag szervezeteiben, a partnerek 
egymashoz val6 viszonyaban, s az emberi er6forrasok szinvonalat meghatarozo oktatas és 
képzés rendszerében zajlanak. 


SIMONYI AGNES 
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A legfontosabb elméleti munkak k6z6tt tartj4k szamon.: G. S. Becker (1962) Investment in 
Human Capital, P. Bourdieu-J. C. Passeron (1970) La reproduction, P. B. Doeringer-M. 
Priore (1971) Internal Labour Markets and Manpower Analysis, K. J. Arrow (1973) Higher 
Education as a Filter, L. Thurow (1975) Generating Inequality. A nemzetk6zi szociologiai 
szakirodalom 1990-es évekbeli tapasztalatait a Nemzeti Szakképzési Intézet megbizasabol 
1996-97-ben dolgoztam fel. E cikk jelentds mértékben épit a feldolgozas soran szerzett 
ismeretekre. 


V6. a kvalifikacio és dekvalifikaci6 térténeti vizsgalatat H. Braverman (1974) k6tetében. 


J6 ésszefoglalasa az ilyen tipust vizsgalatoknak F. Butera Dalle occupazioni industriali alle 
nuove professioni cimt, 1987-ben publikalt munkaja. 


A "munka végével", a "bérmunkaviszony eltinésével" az 1990-es években szamos angolszasz 
és francia szerz6 foglalkozik (v6. Simonyi 1996). 


A német Streeck, az olasz Regini, a francia Boyer, az amerikai Sabel, idehaza pedig Mako 
Csaba munkai irjak le ezeket a fejleményeket. 


A Nemzeti Szakképzési Intézet (NSZI) 1996. december 7-8-adikan tartott konferenciajan a 
német résztvevok beszamoltak arrol, hogy milyen széleskG6rd és intenziv vizsgalatokra, 
esettanulmanyokra, a "miszaki, gazdasagi, tarsadalmi fejleményekr6l valo adatgytyjtésre" 
épuld kutatasokkal és a szocialis partnerek, munkaadok és munkavallalok k6zotti 
konszenzussal alapozzak meg a német szakképzési programokat. A konferencia eldadasait az 
NSZI 1997-ben a Szakképzési Szemle 2. szamaban jelentette meg. 


Az emberi erdforrasokba térténd beruhazas, illetve ezek szinten tartasa tehat nemcsak a 
munkatigyi kapcsolatok keretében zajl6 érdekegyeztetés, hanem a legszélesebb értelemben 


vett tarsadalompolitika (oktatas- és szocialpolitika, foglalkoztataspolitika) minéségét jelzi. 


V6. tobbek k6zétt P. Auer é6sszefoglalo tanulmanyaval (1995) 
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A kérddives felmérésre, munkahelyi esettanulmanyokra és a képzési piac szerepldirél 
készitett tanulmanyokra épiild vizsgalatot a Tempus/AMPHFOR projekt keretében az 
Oktataskutato Intézet végezte. Itt azt a tizenhat vallalati esettanulmanyt 6sszegeztem, amely e 
kutatas egyik részvizsgalata keretében késziilt. 


A vezetok felsdoktatasban szerzett diplomaja és a beosztottak munkahelyi képzése k6zétt 


kimutatott kett6séghez (Kasahara-Mak6, 1996) képest ez a jelenség a cégeken beliil folyé 
képzés tartalmaban jelez kiilonbséget. 
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